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RESUMO  
A presente pesquisa testou se havia correlação entre a participação em ações de 
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) em uma organização pública e o estresse 
ocupacional de seus funcionários. As ações de QVT, nessa pesquisa, limitaram-se a 
ações específicas voltadas à saúde e à promoção da qualidade de vida do 
trabalhador. O estresse ocupacional foi compreendido como um processo 
envolvendo estressores organizacionais e respostas dos trabalhadores a essas 
demandas organizacionais.  Para coleta de dados, foi feita uma entrevista com um 
funcionário de Recursos Humanos da organização a fim de identificar as ações de 
QVT desenvolvidas no local de trabalho. A partir da entrevista, foi elaborado um 
questionário composto pelos itens fechados sobre cada ação de QVT, que deveriam 
ser respondidos quanto à frequência de participação na ação descrita. Foi utilizada 
também a versão reduzida da Escala de Estresse no Trabalho (EET), validada no 
Brasil. Um total de 54 funcionários respondeu ao questionário. Foram conduzidas 
análises estatísticas descritivas dos dados e correlação bivariada de Pearson. 
Nenhuma ação de QVT teve adesão alta dos participantes. O nível de estresse no 
trabalho dos funcionários foi moderado. Em relação às correlações, nenhuma ação 
de QVT apresentou associação significativa com o estresse no trabalho. Os 
resultados encontrados sugerem que participar das ações de QVT não muda a 
avaliação das condições de trabalho como demandas estressoras. O acréscimo de 
novos dados acerca da correlação entre essas variáveis, a amostra não 
representativa e a replicação dessa pesquisa a outras organizações são, 
respectivamente, algumas das contribuições, limitações e perspectivas para estudos 
futuros. 
 
Palavras-chave: ações de QVT, práticas de QVT, estresse no trabalho, bem-estar. 
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1 INTRODUÇÃO 
1.1 Contextualização  
As práticas organizacionais realizadas de acordo com os modelos tradicionais de 
gestão, como o taylorismo e fordismo, visavam melhorar os processos 
organizacionais e garantir ganhos de produtividade para as organizações. As 
preocupações com os empregados eram muito mais de forma econômica do que 
ética (FERREIRA; FERREIRA; ANTLOGA; BERGAMASCHI, 2009). 
 Na medida em que trabalhadores, igualados a máquinas pelos teóricos clássicos da 
Administração, reagiram devido à insatisfação com as condições de trabalho (baixa 
qualidade na infraestrutura das instalações, falta de autonomia no emprego, 
sobrecarga de trabalho), surgiram pesquisas que demonstravam a preocupação com 
o indivíduo em seu ambiente de trabalho. 
No século XX, vários pesquisadores contribuíram para o estudo sobre a satisfação e 
adoecimento do indivíduo no trabalho (VASCONCELOS, 2001). As doenças 
ocupacionais são um dos graves problemas enfrentados pelas organizações. Haja 
vista, em 2010, os 701.496 trabalhadores brasileiros segurados da Previdência 
Social (de acordo com dados do Ministério da Previdência Social) acometidos por 
doenças no ambiente de trabalho em um total de 44.068 milhões de trabalhadores 
formais (segundo dados do Ministério do Trabalho). Em outras palavras, 
aproximadamente, 1,6 % dos trabalhadores formais brasileiros, em 2010, sofriam 
adoecimento ocupacional. 
Muitos fatores do ambiente do trabalho, como as atividades repetitivas, a sobrecarga 
de trabalho, a invariabilidade de tarefas e a manutenção de posturas inadequadas 
influenciam a ocorrência de diversas doenças ocupacionais. Esses fatores 
contribuem para que os trabalhadores tenham respostas emocionais negativas ao 
ambiente de trabalho, como emoções de desprazer (COUTO e PASCHOAL, no 
prelo).  
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 Diante deste contexto organizacional, fez-se necessária a busca e a aplicação de 
ações que promovessem melhoria do ambiente de trabalho e valorizassem as 
habilidades dos trabalhadores, trazendo-lhes saúde ocupacional. 
O tema qualidade de vida no trabalho (QVT), portanto, tem ganhado espaço nas 
preocupações de gestores e acadêmicos. Esse termo foi criado por Eric Trist na 
década de 1950 para designar experiências que envolviam indivíduo, trabalho e 
organização, com base na análise e reestruturação da tarefa, com o objetivo de 
tornar a vida dos trabalhadores menos penosa (FERNANDES, 1996).  
Nos anos posteriores, outros estudiosos contribuíram para o avanço da QVT nas 
organizações. Na década de 1970, Hackman e Oldham(1975) e Westley (1979) 
publicaram estudos nos quais defendiam a humanização das formas de gestão do 
trabalho (FERREIRA et al., 2009). 
As ações organizacionais voltadas à qualidade de vida do trabalhador têm como 
finalidade o aumento do bem-estar e a diminuição do estresse do funcionário 
causada por condições de seu ambiente de trabalho. Tais ações podem envolver 
cuidado com a sobrecarga de trabalho, cuidados com a alimentação do trabalhador, 
manutenção de clima organizacional saudável a fim de evitar problemas de assédio 
moral e violência no trabalho (LIMONGI – FRANÇA, 1996). 
Muitas vezes essas ações se reduzem a um caráter assistencialista. De acordo com 
Ferreira et al. (2009), essas práticas são paliativas e não modificam o contexto de 
produção dos trabalhadores. Com base em tal suposição do referido autor, pode-se 
perguntar: Qual impacto das atividades voltadas à promoção de QVT na saúde dos 
trabalhadores? Até que ponto elas produzem resultados benéficos ao trabalhador? 
De acordo com Ferreira (2006), “cada vez mais, dirigentes e gestores do trabalho, 
principalmente das grandes corporações, se preocupam com a satisfação de seus 
empregados e buscam implantar programas específicos para esse fim”. A 
preocupação dos gestores pode ser justificada por um pensamento bastante 
difundido no ambiente organizacional: um funcionário mais satisfeito e menos 
estressado deveria ser mais produtivo. 
As organizações, por meio de programas de QVT ou até ações específicas voltadas 
à saúde do trabalhador, tentam aumentar os níveis de bem-estar e diminuir as 
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experiências negativas dos funcionários, como estresse, para que eles possam ter 
melhor desempenho no trabalho. 
Apesar de muitos gestores correlacionarem positivamente o bem-estar do 
funcionário com seu desempenho no trabalho, podem-se perceber em muitas 
organizações cobranças para o aumento da produtividade e pressões para que 
trabalhadores demonstrem resultados sem a preocupação com a saúde individual. 
Essas atitudes provocam uma sobrecarga física e mental, resultando em desgastes 
emocionais, tornando os profissionais suscetíveis a doenças ocupacionais, 
principalmente o estresse ocupacional (ROMERO; OLIVERIA; NUNES, 2008).  
De acordo com o pensamento gerencial, voltado à produtividade, o funcionário 
estressado é mais propenso a causar prejuízos à organização do que aqueles que 
não apresentam sintomas de estresse no trabalho. Os funcionários estressados, de 
acordo com o pensamento comum à maioria dos gestores, têm menor desempenho 
do que os não estressados e podem deixar o ambiente organizacional estressante 
afetando os demais funcionários. 
A fim de diminuir o estresse ocupacional, as ações de QVT estão sendo cada vez 
mais bem vistas aos olhos dos gestores, uma vez que um ambiente organizacional 
que proporcione qualidade de vida ao trabalhador e reduza as fontes de pressão e a 
presença de elementos desencadeadores do estresse ocupacional pode favorecer o 
desenvolvimento das potencialidades dos funcionários, contribuindo para o sucesso 
da organização. 
Esta pesquisa procura, de forma empírica, abordar questões sobre correlação entre 
ações de QVT e o estresse dos trabalhadores em ambiente organizacional. 
1.2 Formulação do problema  
Com base no contexto apresentado anteriormente, o presente estudo propõe a 
seguinte questão geral: As ações voltadas à qualidade de vida no trabalho (QVT) 
desenvolvidas por uma organização pública federal apresentam alguma associação 
com o estresse dos funcionários no ambiente de trabalho? 
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1.3 Objetivo Geral  
Verificar se existem correlações entre a participação em ações de QVT e o estresse 
ocupacional do trabalhador. 
1.4 Objetivos Específicos  
- Descrever as ações desenvolvidas pela organização para a promoção de QVT. 
- Identificar a adesão dos funcionários às ações de QVT. 
- Descrever o nível de estresse no trabalho dos funcionários. 
- Testar a correlação entre a participação dos funcionários nas ações de QVT e o 
estresse ocupacional. 
1.5 Justificativa   
Existe um crescente discurso e interesse das organizações com a QVT dos 
funcionários. Do ponto de vista das organizações, a importância do tema QVT se 
inscreve numa perspectiva de enfrentamento dos problemas presentes no cotidiano 
dos ambientes de trabalho que colocam a QVT como uma real necessidade 
(LASCHINGER, FINEGAN, SHAMIEN, ALMOST, 2001; MARTEL E DUPUIS, 2006; 
SIRGY, EFRATY, SIEGEL, LEE, 2001 apud FERREIRA et al., 2009).  
Esse interesse em relação à QVT também é verificado em pesquisas sobre o tema. 
No Brasil, tem crescido a produção científica sobre o tema, com destaque para as 
áreas de Administração e Psicologia (FERREIRA et al., 2009). Apesar do 
crescimento das pesquisas, ainda há poucos estudos testando o impacto de ações 
de QVT sobre o trabalhador. 
Ferreira et al. (2009) lança um questionamento sobre o funcionamento destas ações 
sobre o trabalhador ao indagar em que medida as publicações de QVT têm 
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efetivamente influenciado as práticas de gestão da QVT em organizações. O autor 
conclui que esta é uma questão em aberto. 
Esta pesquisa aborda ações de QVT desenvolvidas em uma organização e busca 
contribuir para o questionamento de Ferreira et al. (2009), na medida em que visa 
explorar relações pouco testadas empiricamente e, portanto, contribuir para a 
melhoria da gestão destas ações. 
De acordo com Limongi – França (1996), o estresse é percebido no trabalho a partir 
da capacidade de adaptação, a qual envolve sempre o equilíbrio obtido entre 
exigência e capacidade. O estresse ocupacional é um dos maiores sintomas de 
adoecimento no trabalho. Assim como o estresse ocupacional, a saúde e o bem-
estar são os principais alvos de ações de QVT. Esse estudo testou se existe alguma 
correlação entre a participação em ações de QVT e o estresse ocupacional. A partir 
da testagem, o estudo pode agregar novos conhecimentos à literatura 
organizacional, por meio da agregação de variáveis pouco relacionadas. 
Em termos práticos, este estudo pode contribuir para a organização, indicando quais 
ações parecem estar associadas com o estresse ocupacional. Os resultados podem, 
ainda, suscitar a reflexão, por parte dos gestores, a respeito da efetividade de 
práticas de QVT e da necessidade de pesquisas adicionais sobre o tema. A partir da 
possível melhoria nessas ações de QVT, os trabalhadores podem apresentar um 
melhor desempenho em seus processos produtivos com vistas a garantir um serviço 
de maior qualidade à sociedade. 
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2 REFERENCIAL TEÓRICO 
2.1 Estresse Ocupacional 
O estudo do estresse no trabalho ganha cada vez mais destaque em pesquisas 
científicas acerca da compreensão das relações interpessoais e das relações entre 
funcionários e o ambiente em que trabalham. Segundo Balassiano, Tavares, 
Pimenta (2011), o interesse acerca do tema ocorre devido à preocupação dos 
pesquisadores com as várias consequências negativas que podem decorrer do 
estresse. Dentre essas consequências negativas podem ser verificados impactos 
negativos na saúde física e mental dos funcionários. 
É importante notar que o estresse ocupacional não pode ser confundido com o 
constructo de estresse em geral. De acordo com Paschoal e Tamayo (2004), o 
estresse ocupacional engloba estressores relacionados ao ambiente de trabalho e o 
estresse em geral engloba estressores gerais na vida do indivíduo. O estresse 
ocupacional, objeto desta pesquisa, refere-se ao estresse dos funcionários em 
virtude de aspectos do ambiente de trabalho.   
Diversos conceitos podem ser atribuídos ao estresse ocupacional. Segundo Jex 
citado por Paschoal e Tamayo (2004, p.45) as diversas definições de estresse no 
ambiente de trabalho são agrupadas em três aspectos: o primeiro refere-se a 
estímulos estressores do ambiente de trabalho que exigem adaptação do 
funcionário; o segundo aspecto refere-se a respostas aos estímulos estressores e, 
por fim, o terceiro aspecto refere-se ao processo geral em que demandas de 
trabalho têm impacto nos empregados.  
Os dois primeiros aspectos possuem limitações apontadas na literatura 
organizacional. Segundo Paschoal e Tamayo (2004), “definir estresse ocupacional 
como estressores organizacionais deixa uma lacuna relativa à avaliação do indivíduo 
sobre os eventos do trabalho”. É necessário que o indivíduo perceba e avalie esses 
estímulos como fonte de estresse ocupacional.  
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Em relação ao segundo aspecto sobre resposta aos estressores, não se pode 
afirmar que as respostas (psicológicas, fisiológicas e comportamentais) são 
totalmente vinculadas aos estressores do ambiente de trabalho. Podem existir 
respostas por estresse em geral manifestadas no local de trabalho. 
Os três aspectos estão interligados, sendo que o terceiro aspecto, referente ao 
processo estímulos estressores – respostas engloba tanto os estímulos estressores 
(primeiro aspecto) como respostas a esses estímulos (segundo aspecto).  
Após a análise das classificações das definições de estresse ocupacional e 
baseando-se no terceiro aspecto descrito no parágrafo anterior, pode-se definir 
estresse ocupacional como um “processo em que o indivíduo percebe demandas do 
trabalho como estressores, os quais, ao exceder sua habilidade de enfrentamento, 
provocam no sujeito reações negativas” (PASCHOAL e TAMAYO, 2004).  
De acordo com Balassiano et al. (2011), é necessário observar que há estímulos 
estressores no trabalho inerentes à natureza da atividade, à cultura organizacional e 
às interações humanas. Os estressores organizacionais podem ser classificados de 
acordo com sua natureza. Segundo Paschoal e Tamayo (2004), eles podem ser de 
natureza física (relacionados à infraestrutura do ambiente de trabalho) ou 
psicossocial.  
Os estressores organizacionais foram definidos em cinco fontes de estresse: os 
papéis na organização, os fatores intrínsecos ao trabalho, os aspectos do 
relacionamento no trabalho, a estrutura e o clima organizacional e os fatores 
relacionados ao desenvolvimento da carreira. (COOPER E MARSHAL, 1976 apud 
BALASSIANO et al., 2011).  
De acordo com Balassiano et al. (2011), os papéis na organização incluem 
ambigüidade e conflito desses. Na ambigüidade de papéis o indivíduo não possui 
visão clara sobre os objetivos de trabalho e das características de sua função. De 
acordo com Paschoal e Tamayo (2004), no conflito de papéis, informações de um 
membro entram em conflito com as informações de outro.  
Segundo Balassiano et al. (2011), a segunda fonte de estresse são os fatores 
intrínsecos ao trabalho que se referem à natureza do trabalho: sobrecarga de 
informações, pressão de prazos, mudanças tecnológicas. Os aspectos do 
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relacionamento no trabalho, terceira fonte de estresse, incluem os relacionamento 
com chefes, pares e subordinados.  
De acordo com o autor citado no parágrafo anterior, a estrutura e o clima 
organizacional, quarta fonte de estresse, incluem baixo envolvimento na tomada de 
decisões e em questões políticas. Finalmente, a última fonte de estresse é o 
desenvolvimento na carreira, que inclui falta de segurança no emprego, falta ou 
excesso de promoções e obsolescência. 
Os estímulos estressores no ambiente de trabalho podem ser percebidos de 
diferentes formas pelos funcionários de uma organização. Aqueles que percebem 
estes estímulos como desafiadores, possuem habilidade para enfrentá-los. Porém, 
aqueles funcionários que percebem estes estímulos como ameaçadores, possuem 
insuficiente capacidade de enfrentamento, gerando no funcionário respostas 
negativas aos estressores organizacionais. Esta deficiência de ajuste entre o 
trabalhador e as exigências da organização define o processo de estresse 
ocupacional (FIGUEROA; SCHUFER; MUIÑOS; MARRO; CORIA, 2001).   
Dependendo de suas percepções, o indivíduo pode reagir aos estímulos estressores 
organizacionais de forma positiva ou negativa (PASCHOAL e TAMAYO, 2004). O 
eustress é uma resposta positiva aos fatores estressantes, em que o indivíduo 
possui suficiente habilidade de enfrentamento das situações potencialmente 
estressoras no ambiente de trabalho. De acordo com Romero, Oliveria, Nunes 
(2008), o eustress pode ser definido como o equilíbrio entre esforço, tempo, 
realização e resultados, sendo um aspecto positivo de lidar com as pressões. 
A incapacidade de enfrentar os estímulos estressores tem como consequência a 
produção de reações negativas no indivíduo, o que caracteriza o distress. Este tipo 
de reação pode ser conceituado como o rompimento do equilíbrio biopsicosocial, por 
excesso ou falta de esforço, incompatível com tempo, realização e resultados 
(ROMERO; OLIVERIA; NUNES, 2008). 
As autoras Canova e Porto (2010) constataram que estresse ocupacional envolve: 
um estímulo externo produzido a partir das situações de trabalho, respostas 
psicológicas ante esse estímulo e uma gama de consequências, nas quais o bem-
estar do indivíduo está envolvido. Este desequilíbrio pode causar danos à saúde 
física e psíquica do trabalhador.  
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Segundo ROMERO, OLIVERIA, NUNES (2008), a saúde e a capacidade cognitiva 
são prejudicadas pelo estresse no ambiente de trabalho, na medida em que são 
influenciadas pela exposição prolongada a estressores físicos e por respostas a 
estressores psicológicos. Existem três tipos principais de consequências do 
estresse: danos sociais, físicos e psicológicos (LIMONGI – FRANÇA; RODRIGUES , 
2005 apud ROMERO; OLIVERIA; NUNES, 2008). 
Os danos sociais referem-se a prejuízos nas relações de trabalho: queda no 
desempenho profissional, ausências no trabalho e prejuízos nas relações com 
famílias e amigos. Os danos físicos referem-se a doenças no organismo do 
trabalhador, como enxaqueca, dores musculares, disfunções circulatórias (ABREU; 
STOLL; RAMOS; BAUMGARDT; KRISTENSEN, 2002). 
Por fim, os danos psicológicos referem-se a distúrbios emocionais que acometem o 
funcionário: instabilidade emocional, agressividade e até a Síndrome de Burnout, 
que é caracterizada por exaustão emocional, despersonalização e redução da 
realização profissional (ABREU et al., 2002). 
A pesquisa de Balassiano et al. (2011) exemplifica a interferência dos estressores 
organizacionais no estresse ocupacional e revela as consequências do estresse 
para o trabalhador. Os pesquisadores identificaram estímulos estressores 
organizacionais e sintomas do estresse ocupacional em uma amostra composta por 
funcionários públicos federais e relacionaram os estressores aos sintomas. 
Os estímulos estressores identificados nesta pesquisa são os fatores intrínsecos ao 
trabalho e fatores relacionados ao papel do indivíduo na organização. Os 
pesquisadores encontraram relação entre os estressores organizacionais e os 
sintomas causados pelo estresse, sendo que sonolência foi o sintoma com maior 
impacto sobre o estresse psicológico, seguida de falta de atenção.  
 Apesar de muitos autores adotarem a definição de estresse ocupacional como um 
processo que envolve estímulos estressores e resposta a partir da percepção do 
trabalhador, essa tendência não significa que haja consenso sobre a definição do 
constructo.  
Há, na literatura sobre estresse ocupacional, estudos sobre afeto no trabalho que 
correlacionam emoções negativas ao estresse no ambiente de trabalho. O estresse 
é um estado de tensão, ansiedade ou pressão vivido pela pessoa. Pode ser descrito 
18 
 
ainda como estado de apreensão, agitação, frustração, irritação, medo, desconforto 
mental e infelicidade (MCCORMICK, 1997 apud SERVINO, 2010). 
Os autores Kyriacow e Sutcliffe também conceituam o estresse percebido pelo 
funcionário de uma organização como emoção negativa, ao afirmarem que o 
estresse ocupacional é definido como um estado emocional desagradável, pela 
tensão, frustração, ansiedade, exaustão emocional em função de aspectos do 
trabalho definidos pelos indivíduos como ameaçadores (KYRIACOW; SUTCLIFFE, 
1981 apud SERVINO, 2010).  
Nesta pesquisa o estresse ocupacional é entendido como processo estressor- 
resposta. 
2.2 Ações de Qualidade de Vida no Trabalho 
O tema qualidade de vida no trabalho é cada vez mais debatido na literatura de 
Gestão de Pessoas, tendo em vista a saúde e o bem-estar do trabalhador. De 
acordo com Ferreira, Ferreira, Antloga, Bergamaschi (2009), um novo paradigma 
organizacional vai, paulatinamente, se afirmando: não basta garantir a qualidade 
final de produtos e serviços; é essencial que ela venha acompanhada de qualidade 
de vida no trabalho, considerando os colaboradores.  
A QVT, de acordo com Limongi – França (1996), pode estar vinculada a sistemas de 
qualidade, ao potencial humano e à saúde e segurança do trabalho. Na abordagem 
referente a sistemas de qualidade, a busca pela qualidade compreende a 
organização como um todo: produtos, processos e funcionários, por meio da 
qualidade de vida destas pessoas no ambiente de trabalho. A abordagem que 
associa QVT ao potencial humano refere-se a práticas organizacionais para o 
desenvolvimento das potencialidades do funcionário que serão utilizadas no 
ambiente de trabalho. 
 Por fim, a abordagem referente à saúde e segurança do trabalho associa QVT a 
ações organizacionais voltadas ao funcionário e ao seu ambiente profissional com a 
finalidade de garantir condições adequadas para a realização do trabalho. 
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Albuquerque e Limongi – França (1998) definem QVT como um “conjunto de ações 
de uma empresa que envolve diagnóstico e implantação de melhorias e inovações 
gerenciais, tecnológicas e estruturais dentro e fora do ambiente de trabalho”. As 
práticas organizacionais para a promoção da qualidade de vida no trabalho são 
compreendidas em um contexto intra e extra-organizacional com o objetivo de 
garantir um ambiente propício para o funcionário se desenvolver na organização.  
O conceito amplo de QVT descrito no parágrafo anterior é limitado nesta pesquisa a 
ações específicas voltadas à promoção da saúde e qualidade de vida no trabalho 
dos funcionários da organização selecionada.  
“A saúde não é apenas ausência de doença, mas também o completo bem-estar 
biológico, psicológico e social” (ALBUQUERQUE; LIMONGI – FRANÇA, 1998). Para 
trazer melhorias na saúde do funcionário, os programas de QVT não devem 
compreender o funcionário de forma fragmentada - constituído apenas por suas 
experiências vivenciadas no contexto organizacional -, devem ter uma visão total do 
homem: um ser biopsicossocial. Essa perspectiva é um fator diferencial para que os 
programas de QVT possam trazer mais benefícios aos funcionários. 
Segundo Limongi – França (1996), o conceito biopsicossocial origina-se da Medicina 
Psicossomática, que propõe visão holística do ser humano, em oposição à 
abordagem cartesiana, que propõe uma visão do ser humano dividido em partes. O 
enfoque biopsicossocial compreende o indivíduo em três dimensões: biológica, 
psicológica e social. 
A dimensão biológica refere-se a características físicas do indivíduo, podendo ser 
herdadas ou adquiridas ao longo de sua vida. A dimensão psicológica refere-se à 
formação da personalidade e ao enfrentamento de situações. Finalmente, a 
dimensão social refere-se à interação entre o indivíduo e o ambiente que o cerca: 
pessoas, valores, crenças. 
Enquanto a abordagem da autora Limongi – França descreve as ações e estratégias 
organizacionais consideradas como QVT, uma outra corrente que está ganhando 
espaço no Brasil, representada pelo autor Mário Cesar Ferreira, refere-se à análise 
crítica das ações e seus efeitos sobre o trabalhador. Basicamente, Ferreira aborda 
duas concepções sobre QVT: uma clássica, essencialmente assistencialista e uma 
contra – hegemônica, preventiva. (FERREIRA et al., 2009). 
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A abordagem clássica responsabiliza o servidor pela sua qualidade de vida no 
trabalho, em que por meio de ações específicas, ele consiga compensar o desgaste 
de seu trabalho. Essa abordagem não considera a interação entre o ambiente 
organizacional no trabalhador, uma vez que nessa perspectiva não é no contexto de 
produção que se manifesta a gênese das dificuldades vivenciadas pelos 
trabalhadores (FERREIRA et al., 2009). 
A abordagem preventiva abrange não só o indivíduo, mas o ambiente onde ele está 
inserido. Nesse contexto, de acordo com Ferreira et al. (2009), a QVT é concebida 
como uma tarefa de todos em que o foco da abordagem está em remover os 
problemas geradores de mal-estar nos contextos de produção. 
As ações presentes na QVT assistencialista compreendem atividades pontuais como 
ginástica laboral e cursos de dança que estão orientadas ao bem-estar físico ou 
possuem a proposta de equilibrar aspectos físicos e emocionais (FERREIRA et al., 
2009) e também evitar doenças ocupacionais, restringindo-se à atuação apenas no 
funcionário.   
A adesão dos autores à abordagem preventiva aumenta, tendo em vista a atuação 
mais duradoura das ações preventivas de QVT, que compreendem ações que atuam 
em três dimensões inter-relacionadas: condições, organização e relações 
socioprofissionais de trabalho (FERREIRA et al., 2009). 
Apesar da maior adesão de autores à abordagem preventiva em detrimento da 
assistencialista, muitos gestores adotam em seus programas de qualidade de vida 
ações específicas voltadas à saúde do trabalhador, caracterizadas pelo viés 
assistencialista. (FERREIRA et al., 2009). 
Na literatura sobre QVT, há pesquisas sobre a caracterização dos programas de 
QVT aplicados em órgãos públicos que comprovam a prática de ações 
compreendidas na abordagem assistencialista de QVT. 
A pesquisa de Ferreira et al. (2009) investigou as práticas de QVT em 10 órgãos 
públicos federais, compreendendo os poderes legislativo, executivo e judiciário. 
Foram realizadas entrevistas semi – estruturadas com 13 gestores em que foi 
avaliado o conceito de QVT, a política de QVT adotada pela instituição (se 
houvesse) e avaliação das atividades desenvolvidas. 
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Como resultados desta pesquisa organizada por Ferreira et al. (2009) foi verificada 
uma ausência de definição de QVT pelos gestores, foi constatada ausência 
predominante de política de QVT, sendo substituída por ações pontuais e 
momentâneas.  
Além disso, os resultados mostraram que havia predominância de atividades anti – 
estresse e, na maioria dos órgãos, não são feitas avaliações globais das atividades 
de QVT. 
2.3  Ações de Qualidade de Vida no Trabalho e Estresse 
Ocupacional 
Estudar o estresse ocupacional é uma maneira de compreender as variáveis que 
interferem na adequação do trabalhador às condições de trabalho e melhorar o 
ajuste do trabalhador a seu ambiente de trabalho promovendo melhorias na 
qualidade de vida do trabalhador. Além disso, permite modificar o próprio ambiente 
de trabalho, tornando-o, na medida do possível, mais adequado às necessidades do 
trabalhador. 
A autora Limongi – França (1996) aborda a relação entre estresse ocupacional e 
ações de QVT quando afirma que “a qualidade de vida no trabalho é individualizada 
na pessoa por meio de suas diferentes manifestações de estresse”. Aqueles que 
não se adequam às exigências percebidas tem níveis de estresse elevado, o que 
provoca no funcionário emoções negativas.  
De acordo com Cooper e Cartwright (2001), apesar de fatores individuais (idade, 
experiências passadas, suporte familiar e de amigos) interferirem na percepção dos 
estressores no ambiente de trabalho, a habilidade de o funcionário gerir o estresse 
pode ser aumentada por meio de atividades que promovam a saúde do trabalhador. 
A pesquisa de Bonifácio, Freitas e Matos (2007) objetivou verificar se existe relação 
entre a percepção de QVT em uma empresa pública e a presença de sintomas de 
estresse, bem como, conhecer como esta relação é estabelecida. Os resultados 
mostram que existe uma relação inversamente proporcional entre as duas variáveis 
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do estudo: quanto mais positiva for a percepção do indivíduo sobre sua qualidade de 
vida no trabalho menor será a chance de apresentar sintomas de estresse. Além 
desses resultados, os pesquisadores observaram que a chance de um indivíduo 
apresentar sintoma de estresse diminui em torno de 83% na medida em que o nível 
de percepção de QVT aumenta. 
O estudo de Couto e Paschoal (no prelo) objetivou investigar o impacto de 
atividades organizacionais voltadas à saúde do trabalhador sobre o bem-estar no 
trabalho. Segundo as autoras, em termos operacionais, bem-estar no trabalho é 
concebido em torno de três fatores: afeto positivo, afeto negativo e realização 
pessoal no trabalho. 
Couto e Paschoal (no prelo) verificaram que as ações mais desenvolvidas para 
promoção de saúde e bem-estar eram as comemorações de aniversariantes e a 
ginástica laboral. Os resultados indicaram que a adesão às práticas e a frequência 
de participação nas atividades não influenciaram afeto positivo e realização. Porém, 
em relação ao afeto negativo, foi percebido que quanto maior é a frequência de 
participação em ações promovidas pela organização, ainda que de caráter 
assistencialista, menor é a experiência de afeto negativo.  
As autoras sugerem que tais tipos de práticas são eficazes para minimizar o efeito 
negativo das demandas do trabalho, mas não ajudam a promover um real 
desenvolvimento e bem-estar do trabalhador. Esses resultados corroboram a 
proposta de Ferreira et al. (2009), segunda a qual, ações assistencialistas têm efeito 
paliativo, mas não alteram condições organizacionais que promovem a satisfação e 
saúde individual. 
De acordo com o estudo descrito e propostas teóricas, o impacto das ações 
comumente desenvolvidas pelas organizações ocorre sobre as experiências 
negativas de estresse. É importante ressaltar que existem poucos estudos empíricos 
que procuram avaliar os efeitos de programas ou ações específicas de QVT sobre 
comportamentos do trabalhador (Ferreira, Ferreira, Antloga, Bergamaschi, 2009; 
Couto, Paschoal, no prelo). No presente estudo, são investigadas as correlações 
entre a participação em ações desenvolvidas por uma organização e estresse 
ocupacional. 
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3 MÉTODOS E TÉCNICAS DE PESQUISA 
3.1 Tipo e descrição geral da pesquisa 
Com o objetivo de testar a corelação da participação em ações de QVT com o 
estresse ocupacional, esta pesquisa se classifica, quanto ao objetivo, como 
correlacional. Quanto ao local de realização da pesquisa, como de campo e quanto 
à abordagem metodológica, qualitativa e quantitativa. 
Esta pesquisa possui objetivo correlacional, uma vez que este tipo de estudo 
objetiva avaliar a corelação entre duas ou mais variáveis (SAMPIERI, COLLADO E 
LUCIO ,2006).  
De acordo com Sampieri et al.(2006), a utilidade dos estudos correlacionais é 
possibilitar o entendimento de como se comporta uma variável conhecendo o 
comportamento de outras variáveis relacionadas. 
Quanto ao local de realização da pesquisa, este estudo pode ser classificado como 
de campo, já que tem o levantamento de informações no local de ocorrência do 
fenômeno. 
Quanto à abordagem utilizada, a pesquisa é qualitativa, pois dados foram levantados 
por meio de entrevistas e a fala dos respondentes analisadas, e quantitativa, pois, 
por meio de tratamento estatístico, transforma informações e opiniões em números 
que descrevem determinado fenômeno.  
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3.2 Caracterização da organização 
A organização pesquisada solicitou que não fosse identificada no estudo. Posto isso, 
este relato aponta características gerais da organização que não permitem ao leitor 
identificá-la. 
A pesquisa foi realizada em uma autarquia federal. Esta é uma organização, 
pertencente ao Poder Executivo. 
A organização, em seu organograma, é composta por uma Diretoria Colegiada que 
contém cinco Diretores, sendo presidida por um desses Diretores, chamado de 
Diretor - Presidente. Em sua estrutura interna há órgãos de assistência direta ao 
diretor – presidente, gerências – gerais de gestão organizacional e gerências – 
gerais de processos organizacionais. 
A Gerência de Recursos Humanos apresenta um Programa de Qualidade de Vida 
dos Trabalhadores (PQVT) implantado em 2004 por meio de uma Portaria que o 
regulamenta. É informado neste documento que o PQVT contém atividades voltadas 
à proteção e promoção da saúde, assistência, cultura, esporte e lazer. Além disso, o 
PQVT é voltado a todos os profissionais que atuam na autarquia. Um dos objetivos 
desta pesquisa consiste em descrever quais ações têm sido desenvolvidas pela 
organização no âmbito desta Portaria. 
3.3 População e amostra 
Em termos estatísticos, define-se população como sendo o conjunto dos elementos 
que tem alguma característica em comum que possa ser contada, medida, pesada 
ou ordenada de algum modo e que sirva de base para as propriedades a serem 
investigadas (VERGARA, 2005 apud SERVINO, 2010). A população deste estudo se 
constitui dos funcionários que trabalham na organização selecionada e ocupam 
cargos administrativos, descritos a seguir. 
A organização é composta por servidores públicos, funcionários terceirizados e 
estagiários, totalizando 1.392 colaboradores no Distrito Federal. De acordo com 
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dados da organização do outubro de 2011, há 911 servidores públicos. Dentre eles, 
645 ocupam o cargo de especialistas em regulação, 135 ocupam o cargo de analista 
administrativo e 131 são técnicos administrativos. 
Dentre os 218 funcionários terceirizados, 133 são assistentes, 65 são técnicos em 
secretariado e 20 são secretários executivos. Por fim, há 263 estagiários, sendo que 
202 são de nível superior e 61 de nível médio. 
Segundo Servino (2010), a amostra de uma pesquisa é conceituada como um 
subconjunto, representativo ou não da população em estudo. A amostra deste 
estudo é não probabilística. Os dados foram coletados em duas áreas da 
organização disponibilizadas para a condução da pesquisa. No total, as áreas 
contam com 56 trabalhadores. Foram aplicados 54 questionários, pois dois 
trabalhadores encontravam-se afastados no período da pesquisa. Todos os 
questionários distribuídos foram devolvidos respondidos.  
Quanto ao cargo dos respondentes, havia 29 Especialistas em Regulação, 3 
Analistas Administrativo, 4 Técnicos Administrativos, 2 Assistentes, 3 Técnicos em 
Secretariado, 2 Secretários – Executivos, 6 Estagiários – nível superior, 2 
Estagiários – nível médio, 3 ocupantes de outros cargos. 
A média de idade dos respondentes foi de 34,83 anos (dp = 10,02) e o tempo médio 
de serviço na organização foi de 5,52 anos (dp = 3,55). Em relação ao estado civil, 
55,6% eram casados ou viviam maritalmente, 33,3 % eram solteiros e 11,1 % eram 
divorciados.  
3.4 Caracterização dos instrumentos de pesquisa 
A pesquisa foi divida em duas fases de levantamento de dados. Na primeira fase, foi 
realizada uma entrevista semi – estruturada, sobre as ações de QVT aplicadas na 
organização, com um funcionário do departamento de Recursos Humanos, 
responsável pelo PQVT. Este tipo de entrevista apresenta um roteiro baseado em 
tópicos, que não tem uma ordem necessária a ser seguida.  
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O objetivo desta entrevista foi identificar as ações de QVT - práticas da organização 
voltadas à saúde e ao bem-estar do funcionário - de acordo com a definição 
expressa nessa pesquisa. Esta entrevista foi composta pelas seguintes questões: 
a) atualmente, a organização desenvolve alguma ação voltada para a QVT, saúde         
ou bem-estar dos servidores? 
b) quais são os departamentos/áreas responsáveis por essas ações? 
c) quais ações são desenvolvidas por cada departamento/área? Descreva como 
são feitas as ações; 
d) quais são as pessoas que participam da elaboração dessas ações? 
e) quantas pessoas participam da elaboração dessas ações? 
Com base nos resultados encontrados, foram desenvolvidos itens sobre cada ação 
de QVT realizada na organização, constituindo a primeira parte do questionário que 
foi aplicado na segunda fase da pesquisa. Cada ação de QVT foi transformada em 
um item fechado, o qual deveria ser respondido quanto à frequência de participação 
na referida ação. A escala de resposta variava de nunca (1) a sempre (5). 
Na segunda fase desta pesquisa, portanto, foi aplicado um questionário composto 
pelos itens desenvolvidos sobre ações de QVT, uma medida de estresse 
ocupacional e itens que descrevam o trabalhador, como a idade, sexo, estado civil e 
o tempo na organização. 
Para avaliação do estresse ocupacional, o pesquisador utilizou a Escala de Estresse 
no Trabalho (EET) em sua versão reduzida, validada por Paschoal e Tamayo (2004). 
Ela é composta por 13 itens fechados, cujo coeficiente alfa é 0,85. De acordo com 
Paschoal e Tamayo (2004), essa versão é mais rápida e econômica e possui itens 
que avaliam os principais estressores organizacionais e reações psicológicas gerais.  
O participante utilizou uma escala de concordância tipo Likert de cinco pontos: de (1) 
“discordo totalmente” a (5) “concordo totalmente” para responder aos itens. Os itens 
como “A competição no meu ambiente de trabalho tem me deixado de mau humor” e 
“A falta de autonomia na execução do meu trabalho tem sido desgastante” compõem 
a versão reduzida da EET. 
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3.5 Procedimentos de coleta e de análise de dados 
A coleta de dados foi dividida em duas etapas. Na primeira etapa foi conduzida uma 
entrevista com um funcionário da área de Recursos Humanos responsável pelo 
Programa de Qualidade de Vida no Trabalho da organização. Na entrevista, o 
funcionário respondeu às questões previamente estabelecidas.  
Com base nos resultados da entrevista, foram identificas as ações de QVT, que 
fizeram parte do questionário. Esse instrumento de pesquisa foi aplicado pelo 
pesquisador, por meio impresso, durante a segunda quinzena de março de 2012, no 
local de trabalho durante o horário de funcionamento da organização. 
Ao entregar o questionário, de forma individual, o pesquisador explicitou a cada 
respondente a finalidade do instrumento e o sigilo das informações. A cada 
questionário entregue, o pesquisador informava ao respondente que o prazo máximo 
de para a resposta era três dias. Os questionários foram devolvidos pelos 
respondentes ao autor da pesquisa. 
Inicialmente, foram conduzidas análises estatísticas descritivas (como média, desvio 
padrão) e, posteriormente, correlações bivariadas de Pearson. 
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4 RESULTADOS E DISCUSSÃO 
São apresentados a seguir os resultados obtidos após a coleta de dados. 
Primeiramente, serão indicadas a identificação e descrição das ações de QVT e os 
resultados descritivos para participação nas ações e estresse e, em seguida, os 
resultados das correlações entre as variáveis. Após as apresentações dos dados, 
são discutidos os resultados encontrados. 
O levantamento das ações de QVT foi realizado a partir da entrevista com o 
funcionário de RH responsável pelo PQVT que respondeu às questões previamente 
estabelecidas. O funcionário relatou que as ações de QVT desenvolvidas pela 
organização estão contidas no PQVT da organização. Esse programa preconiza 
ações voltadas à saúde, bem-estar e cultura.  
O entrevistado classificou as ações implantadas de acordo com a frequência que 
ocorrem. As ações permanentes são a ginástica laboral e a sessão de filmes. As 
esporádicas são ações de voluntariado, campanha de vacinação, homenagem a 
datas especiais e a demonstração de habilidades dos funcionários.  O entrevistado 
explicou que a comemoração de aniversários era realizada por alguns 
departamentos, mas não integrava as atividades do PQVT. Assim, a comemoração 
de aniversários não foi incluída no questionário.   
Dentre as ações permanentes, a ação de ginástica laboral foi implantada em 2011 
e consiste em práticas de exercícios no ambiente de trabalho. Essa atividade é 
realizada diariamente, com o auxílio de profissionais de educação física.  Já a 
sessão de filmes é uma atividade reimplantada recentemente e é realizada, uma 
vez por semana, no auditório da organização, durante o horário de almoço. Dentre 
as opções de filmes disponibilizadas pela organização, os funcionários escolhem os 
filmes a que assistirão em cada semana.  
Dentre as ações esporádicas, as ações de voluntariado referem – se à doação de 
objetos para necessitados, como alimentos e roupas. Dentre as ações de 
voluntariado, o funcionário citou a Campanha de Natal. Na campanha de 
vacinação, foram disponibilizadas doses de vacinas contra diversas doenças aos 
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funcionários da organização em uma sala onde os trabalhadores poderiam ser 
vacinados.  
A homenagem a datas especiais refere-se à participação dos colaboradores em 
atividades que celebram uma data especial. No dia das mães, por exemplo, os 
funcionários entregaram fotos das mães ao RH para serem expostas em murais 
espalhados na organização. A demonstração de habilidade dos funcionários é 
uma oportunidade para que os funcionários mostrem suas habilidades em diversas 
atividades como música, teatro, artesanato. Ela é aberta a qualquer funcionário da 
organização e é realizada na Semana em que é comemorado o dia do Servidor 
Público.  
De acordo com este funcionário, apenas a Coordenação de Desenvolvimento de 
Recursos Humanos, que integra o departamento de RH é responsável pelas ações 
de QVT. As pessoas que participam no desenvolvimento das ações são apenas três: 
o próprio funcionário, o coordenador e o gestor do departamento de RH. 
O colaborador acrescentou que algumas ações, como a ginástica laboral, são 
realizadas a partir da contratação de outras empresas. Outras ações ocorrem em 
parceria com entidades como a Campanha de Vacinação que foi realizada em 
parceria com a Secretaria de Saúde do DF e, ainda, há ações que são feitas 
exclusivamente com recursos internos, como a homenagem a datas especiais. 
A seguir serão descritas a média, em uma escala de 1 a 5, para a amostra em 
relação à participação em cada ação de QVT contida no questionário. A média na 
campanha de vacinação foi de 3,13 (dp = 1,58); a média de participação na ginástica 
laboral foi de 2,74 (dp = 1,26); a média na homenagem a datas especiais foi de 2,39 
(dp = 1,14); média da amostra para a participação em ações de voluntariado foi de 
2,31 (dp = 1,08); a média na demonstração de habilidades dos funcionários foi de 
1,76 (dp = 1,13) e a média de participação na sessão de filmes foi de 1,59 (dp = 
1,07).   
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Tabela 1 – Resultados da análise descritiva da participação em cada ação de QVT. 
Variável                                       Média  Desvio 
Padrão 
   
Campanha de Vacinação 3,13 1,58 
Ginástica Laboral 2,74 1,26 
Homenagem a datas especiais                                          2,39 1,14 
Ações de voluntariado 2,31 1,08 
Demonstração de habilidades dos  
funcionários                                                            
1,76 1,13 
Sessão de filmes 1,59 1,07 
 
Dentre as participações das ações identificadas, a frequência na ação Campanha de 
Vacinação obteve maior adesão. Essa situação pode ser explicada pelos resultados 
visíveis em curto prazo verificadas no ato de vacinação, que imuniza o trabalhador 
contra determinadas doenças. Além disso, é possível inferir que muitos 
trabalhadores preferem ser vacinados no local de trabalho em detrimento dos postos 
de saúde, já que há menos filas enfrentadas, e pelo aumento da confiança a um 
serviço prestado pela organização (como a adequada refrigeração das vacinas). 
Outra possibilidade de maior adesão a esta prática organizacional é a possibilidade 
de o trabalhador aproveitar melhor seu tempo, pois não precisaria sair da 
organização e perder tempo pessoal com deslocamento a locais externos de 
vacinação. Esse tempo poderia ser destinado a outras atividades pessoais e 
familiares.  
A participação na ginástica laboral obteve a segunda maior adesão. É possível que 
esta prática organizacional possibilite a integração de funcionários de diversas 
áreas, aumentando a socialização entre os trabalhadores, sendo, portanto, um fator 
de aumento da adesão. Além disso, o profissional que conduz as atividades da 
ginástica vai ao local de trabalho do funcionário. Os funcionários, portanto, não 
precisam deixar seu posto para buscar a ação.    
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A participação na ação de sessão de filmes obteve menor adesão. Enquanto as 
outras ações de QVT são realizadas no horário de expediente de trabalho, essa 
prática é realizada no horário de almoço: um horário de saída dos funcionários da 
organização. Outro fator que pode explicar a baixa adesão é a falta de tempo para 
almoço que os funcionários que assistem aos filmes enfrentam, já que a sessão 
inicia-se às 12 h e termina às 14 h. Essa situação pode provocar a desistência dos 
adeptos a esta prática.  
Em relação ao estresse ocupacional, a média para a amostra foi de 2,56 (dp = 0,70) 
em um escala de 1 a 5. 
Tabela 2 – Resultados da análise descritiva do estresse ocupacional 
Variável                                       Média  Desvio 
Padrão 
   
Estresse Ocupacional  2,56 0,70 
 
O resultado obtido (2,56) ficou bastante próximo do ponto médio da escala (2,5), o 
que sugere a existência de um estresse ocupacional moderado. Quanto maior a 
pontuação obtida, maior é o estresse vivenciado. Entre os respondentes, existe uma 
experiência de estresse que, apesar de não ser extrema, está presente e poderia ser 
amenizada.   
Neste estudo, o estresse ocupacional foi considerado um processo estressor – 
resposta. Esse processo pode ser minimizado a partir do desenvolvimento de 
estratégias individuais de enfrentamento frente a demandas específicas de trabalho 
e por meio de intervenção organizacional em condições de trabalho avaliadas pela 
maioria dos respondentes como estressores. Tanto ações voltadas para mudanças 
no indivíduo quanto ações voltadas para mudanças no contexto são importantes 
para a diminuição dos níveis de estresse no trabalho (PASCHOAL e TAMAYO, 
2004).  
Após a análise isolada de cada variável deste estudo, foram conduzidas correlações 
bivariadas de Pearson a fim de testar a tendência de associação entre as ações de 
QVT e o estresse ocupacional. Os resultados são apresentados na tabela 3. 
32 
 
Tabela 3 – Correlação entre cada ação de QVT e o estresse ocupacional 
Variáveis Estresse 
Ações de 
voluntariado 
Campanha 
de 
Vacinação 
Ginástica 
Laboral 
Homenagem 
a datas 
especiais 
Demonstração 
de habilidades 
dos 
funcionários 
Sessão 
de 
filmes 
  
Estresse 1         
Ações de 
voluntariado 
- 0,18 1        
Campanha de 
Vacinação 
- 0,02 0,25 1       
Ginástica 
Laboral 
0,20 0,12 0,05 1      
Homenagem 
a datas 
especiais 
-0,20 0,36** 0,23 - 0,14 1     
Demonstração 
de habilidades 
dos 
funcionários 
0,12 0,11 0,24 0,07 0,24 1    
Sessão de 
filmes 
- 0,07 0,21 - 0,04 0,06 0,18 0,29* 1   
*p<0,05  **p<0,01 
Os resultados encontrados nas análises acima indicam que não há correlação 
significativa entre nenhuma ação de QVT e o estresse ocupacional. Ou seja, a 
percepção do estresse no ambiente de trabalho não caminha junto com nenhuma 
ação de QVT oferecida pela instituição. Portanto, os resultados sugerem que 
participar das ações de QVT não muda a avaliação das condições de trabalho como 
demandas estressoras. 
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A natureza das ações de QVT praticadas na organização pode ser considerada 
como assistencialista. Ferreira et al.(2009) classifica como assistencialistas as ações 
que abrangem apenas o indivíduo. As ações de QVT identificadas na entrevista 
focalizam apenas o indivíduo, e não as condições de trabalho, como alvo de 
mudança. Tratam-se de ações paralelas ao trabalho, às quais o trabalhador adere 
ou não.  
De acordo com Ferreira (2006), as ações assistencialistas são pontuais, na medida 
em que ao voltar para o mesmo contexto de trabalho produtor de fadiga, basta o 
funcionário ser submetido a uma jornada em condições adversas que os sintomas 
de desgaste reaparecem. Segundo este autor, o enfoque das ações de QVT é 
baseado em atividades do tipo antiestress, busca compensar o desgaste sem 
eliminar a sua fonte e, por fim, considera o indivíduo como variável de ajuste, 
deixando a responsabilidade institucional em segundo plano. 
As condições do ambiente organizacional, por sua vez, são fundamentais para as 
experiências do trabalhador. Segundo Ferreira et al. (2009), as ações da abordagem 
preventiva abrangem tanto o trabalhador quanto o ambiente em que está inserido. 
Nessa abordagem, as ações de QVT são implantadas de forma a diminuir as fontes 
de desgaste e mal – estar atuando diretamente no contexto de produção dos 
trabalhadores (FERREIRA, 2006). 
É possível inferir ainda que, por as ações permanentes (ginástica laboral e sessão 
de cinema) terem sido implementadas recentemente, ainda não foi possível verificar 
um real impacto dessas ações na reação dos trabalhadores em relação aos 
estressores organizacionais.  
Além disso, é possível sugerir que a falta de continuidade das ações esporádicas, 
que predominam no PQVT da organização, não alteram efetivamente o dia a dia e 
rotina de trabalho dos trabalhadores, não diminuindo a percepção do estresse 
ocupacional. A ação esporádica de Demonstração das Habilidades dos 
Trabalhadores ocorre em uma semana determinada de cada ano, revelando que 
mesmo que seja possível haver uma diminuição do estresse ocupacional na semana 
de realização desta prática organizacional, essa mudança de situação no ambiente 
da organização não é mantida nas outras semanas de trabalho. O mesmo raciocínio 
se aplica a ação de homenagem a datas especiais, realizadas em datas pontuais. 
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Apesar de não haver correlação entre as ações de QVT e o estresse ocasionado no 
ambiente de trabalho, foi verificado que há um estresse ocupacional moderado na 
organização. 
A ausência de correlação entre as variáveis participação em ações de QVT e o 
estresse ocupacional pode ser explicado pela natureza das ações de QVT, 
consideradas como assistencialistas. Essas ações enfocam apenas o indivíduo, 
desconsiderando seu contexto de trabalho. 
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5 CONCLUSÕES E RECOMENDAÇÕES 
Quanto à consecução dos objetivos propostos, o primeiro objetivo específico deste 
estudo - descrição das ações desenvolvidas pela organização para promoção de 
QVT - foi devidamente alcançado. A partir da entrevista com um funcionário 
responsável pelo PQVT da entidade selecionada foram identificadas e descritas as 
ações implantadas pelo PQVT que ocorrem na autarquia. 
Com o levantamento das ações de QVT, foi elaborado um questionário que continha 
medidas das variáveis deste estudo. Por meio da aplicação do questionário e da 
análise e discussão dos dados, o segundo objetivo específico – identificar a adesão 
dos funcionários às ações de QVT – e o terceiro objetivo – descrever o nível de 
estresse no trabalho dos funcionários – foram alcançados. 
Este estudo cumpriu seu objetivo geral ao testar a correlação da participação em 
ações de QVT com o estresse ocupacional. Com esta pesquisa, foi possível 
acrescentar novos dados acerca da relação entre essas variáveis, tendo em vista 
que há poucos estudos empíricos testando o impacto da participação em ações de 
QVT no estresse gerado pelo ambiente de trabalho.  
Embora os resultados desta pesquisa sugiram que participar das ações de QVT não 
muda a experiência de estresse ocupacional, os resultados não podem ser 
generalizados para outras organizações. Além disso, estudos anteriores 
demonstraram que as práticas das ações de QVT alteram o contexto de trabalho. 
Autores como Bonifácio, Freitas e Matos (2007) verificaram que quanto mais positiva 
for a percepção do indivíduo sobre sua qualidade de vida no trabalho, menor será a 
chance de apresentar sintomas de estresse. As autoras Couto e Paschoal (no prelo) 
perceberam que quanto maior é a frequência de participação em ações promovidas 
pela organização, ainda que de caráter assistencialista, menor é a experiência de 
afeto negativo. 
A divergência entre resultados dos poucos estudos empíricos encontrados sugere 
um amplo campo de pesquisa sobre impacto de práticas organizacionais, 
especialmente aquelas denominadas de QVT, no estresse e bem-estar do 
trabalhador.  
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Couto e Paschoal (no prelo) afirmam que há poucos esforços para sistematizar 
informações sobre impacto de práticas e ações organizacionais no trabalhador. 
Ferreira et al. (2009) defende que as ações de QVT devem focar não apenas o 
indivíduo, como também contemplar as condições de trabalho em que ele está 
inserido. As práticas atuais oferecidas pela organização, ao considerar o indivíduo 
como variável de ajuste, têm caráter paliativo e não promovem uma efetiva 
realização profissional e pessoal do trabalhador. 
Se os gestores pretendem contribuir para um efetivo desenvolvimento e prazer no 
trabalho, outras ações devem ser pensadas. Este estudo sugere que sejam 
implementadas ações que enfoquem não apenas o indivíduo, mas a interação entre 
o funcionário e o ambiente de trabalho. Essas ações são típicas da abordagem 
preventiva, que compreende ações que atuam em três dimensões inter-
relacionadas: condições, organização e relações socioprofissionais de trabalho 
(FERREIRA et al., 2009). Como exemplo, podem ser desenvolvidas ações que 
aumentem participação do trabalhador em decisões, autonomia e investimento em 
educação. (COUTO e PASCHOAL, no prelo).  
O presente estudo apresentou contribuições às lacunas de literatura anteriormente 
apontadas e à organização, por meio da descrição das ações de QVT e do teste da 
correlação dessas ações com o estresse ocupacional dos funcionários.   
Apesar dessas contribuições, o estudo apresenta limitações. Primeiramente, a 
amostra não representa a população da organização, pois a entidade disponibilizou 
apenas duas áreas para a condução da pesquisa. Com base na representatividade, 
no tamanho da amostra e no método adotado, não foi possível relações de influência 
entre as variáveis abordadas. Além disso, os resultados desta pesquisa não podem 
ser generalizados a outros contextos e tipos de organizações. 
Para estudos futuros, indica-se a ampliação da pesquisa para outras organizações e 
a inclusão de outras variáveis correlatas ao estresse no ambiente de trabalho, como 
afeto positivo, negativo e bem-estar do trabalhador. Para avaliação do impacto de 
ações de qualidade de vida no trabalhador, outros indicadores, além do bem-estar, 
podem ser considerados. Além disso, um delineamento metodológico que permita o 
teste de modelos preditivos deve ser adotado. 
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APÊNDICES 
Apêndice A – Roteiro de Entrevista 
A entrevista será composta pelas seguintes questões: 
a) atualmente, a organização desenvolve alguma ação voltada para a QVT, saúde       
ou bem-estar dos servidores? 
b) quais são os departamentos/áreas responsáveis por essas ações? 
c) quais ações são desenvolvidas por cada departamento/área? Descreva como 
são feitas as ações; 
d) quais são as pessoas que participam da elaboração dessas ações? 
e) quantas pessoas participam da elaboração dessas ações? 
 
Apêndice B – Questionário 
Prezado colaborador, 
Esta pesquisa faz parte de um Trabalho de Conclusão do Curso de Administração 
da Universidade de Brasília e tem como objetivo avaliar a experiência das pessoas 
no trabalho.  
As informações obtidas são sigilosas e confidenciais, portanto, serão tomados todos 
os cuidados necessários para garantir a sua privacidade. Em hipótese alguma, os 
resultados serão utilizados para outros fins que não o da pesquisa acadêmica.  
O objetivo da pesquisa restringe-se à coleta de dados para estudo acadêmico. Não 
serão realizadas intervenções ou modificações no trabalho a partir dos resultados. 
Sua colaboração é voluntária e importante para o sucesso desta pesquisa. Por favor, 
responda a todos os itens conforme as instruções. Você gastará de 5 a 10 minutos 
para fazer isso. 
Conto com sua valiosa colaboração! 
Caso haja dúvidas, entre em contato comigo pelo e-mail:davipmcardoso@gmail.com 
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Primeiramente, você deve indicar a frequência com que tem participado das ações 
abaixo. Para isso, utilize a escala a seguir e assinale o número que melhor 
corresponde à sua resposta. 
 
1 
Nunca 
2 
Raramente 
3 
Algumas 
vezes 
4 
Freqüentemente 
5 
Sempre 
 
Ações de voluntariado    1  2  3  4  5   
Campanha de Vacinação    1  2  3  4  5   
Ginástica Laboral    1  2  3  4  5   
Homenagem a datas especiais                                             1  2  3  4  5   
Demonstração de habilidades dos funcionários                                                               1  2  3  4  5   
Sessão de filmes     1  2  3  4  5   
 
Na parte seguinte, estão listadas várias situações que podem ocorrer no dia a dia de 
seu trabalho.  
Leia com atenção cada afirmativa e utilize a escala apresentada a seguir para 
responder às proposições. 
1 
Discordo 
Totalmente 
2 
Discordo 
3 
Concordo em 
parte 
4 
Concordo 
5 
Concordo 
totalmente 
  
 
A forma como as tarefas são distribuídas em minha área tem me 
deixado nervoso    1  2  3  4  5   
A falta de autonomia na execução do meu trabalho tem sido 
desgastante    1  2  3  4  5   
Tenho me sentido incomodado com a falta de confiança de meu 
superior sobre o meu trabalho    1  2  3  4  5   
Sinto-me irritado com a deficiência na divulgação de informações sobre 
decisões organizacionais    1  2  3  4  5   
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Sinto-me incomodado por ter que realizar tarefas que estão além de 
minha capacidade    1  2  3  4  5   
Tenho me sentido incomodado com a deficiência nos treinamentos 
para capacitação profissional    1  2  3  4  5   
Fico de mau humor por me sentir isolado na organização     1  2  3  4  5   
Fico irritado por ser pouco valorizado por meus superiores    1  2  3  4  5   
As poucas perspectivas de crescimento na carreira tem me deixado 
angustiado     1  2  3  4  5   
Tenho me sentido incomodado por trabalhar em tarefas abaixo do meu 
nível de habilidade    1  2  3  4  5   
A competição no meu ambiente de trabalho tem me deixado de mau 
humor     1  2  3  4  5   
A falta de compreensão sobre quais são minhas responsabilidades 
neste trabalho tem causado irritação    1  2  3  4  5   
O tempo insuficiente para realizar meu volume de trabalho deixa-me 
nervoso    1  2  3  4  5   
 
Para finalizar, responda aos seguintes itens: 
Sexo: ( ) Feminino ( )Masculino  
Idade: ____ anos  
Estado civil: ( )Solteiro ( )Casado ou vivendo como casado ( ) Divorciado/Separado   
( )Viúvo 
Func : ( ) Especialista em Regulação ( )Analista Administrativo  
( )Técnico Administrativo ( )Assistente ( )Técnico em Secretariado ( )Secretário - 
Executivo (  )Estagiário – nível superior ( )Estagiário – nível médio ( )Outro 
Tempo na organização: ____ ano(s) e ____ meses  
 
Obrigado! 
 
 
 
 
